“EL METODO”
LA PATOLOGIA DE LA COMPETENCIA

IGNACIO FERNANDEZ *

La pelicula “El Método” se situa en el contexto socio-politico de una marcha contra el
Fondo Monetario Internacional en una de sus habituales reuniones anuales. Con este
trasfondo, el filme presenta un sistema de seleccion de personal que no escatima en usar la
competencia interpersonal extrema como forma de “buscar al mejor”.

La metafora de la pelicula es la asociacion entre un sistema de seleccion brutal y el
capitalismo. El método de seleccion que propicia una competencia despiadada entre los
seleccionados es el contenido narrativo que eligi6 el director Marcelo Pifieyro para reflejar su
mirada del capitalismo, un sistema donde lo importante es el resultado final de rentabilidad,
sin importar los medios que se usa, la cualidad ética de los mismos, los costos que genera ni
los daios a la sustentabilidad.

Las sucesivas fases del sistema de seleccion de personal que narra la pelicula llevan a
los participantes a situaciones limites en las que el conflicto moral estd siempre presente. Ese
conflicto se puede sintetizar en la tension entre el ego y lo éticamente correcto, entre ganar y
perder. En este sentido, la pelicula muestra la patologia del ego y de la competencia como
forma de encarar la vida y tomar decisiones en las organizaciones.

Los dilemas éticos son el trasfondo transversal de “El Método” y nos invita como
espectadores a preguntarnos por nuestro sistema de creencias. ;Qué haria uno en ese lugar?,
(,como se comportaria?, ;qué decidiria?

Existen dos sistemas de pensamiento en oposicion, que llamaremos el sistema de
pensamiento del ego y el sistema de pensamiento de los valores post-convencionales, aquellos
definidos por los mas altos fines valdricos de una persona y que dan origen a la filosofia
perenne. A saber, los valores trascendentes de la armonia, la solidaridad, el servicio, la paz, la
ecologia y el amor. Es decir, el bien comin como opuesto a la exclusiva biisqueda del bien
individual que simboliza el ego autorreferente.

(Qué diferencia hay entre estos dos sistemas de pensamiento? La creencia que poseen a
la base. El ego se sostiene en la creencia del ilegitimo otro, por lo que la persona egocéntrica
se siente superior y con mas derechos que los otros. Se siente especial. Al mirar la vida de
modo autorreferente, lo importante es conseguir mis propios objetivos y ganar. Los otros
pasan a ser obstaculos o amenazas para la conquista de mis logros o instrumentos para
conseguirlos, por lo que las relaciones competitivas, paranoides y de exclusion pasan a ser su
modo relacional. S6lo importo yo y mi objetivo. El resto es secundario o costos colaterales de
mi éxito.

Esta logica se recoge de buen modo en “El Método”, donde se impele a los participantes
del proceso de seleccion de personal a la competencia amoral permanente. Se revela
sistematicamente la tension ego / valores trascendentes. La oposicion e incompatibilidad de
estos dos sistemas de pensamiento se refleja en los efectos e impactos que tienen las creencias
basales de ilegitimo otro (ego) y legitimo otro (nosotros, la comunidad), que se muestran en la
siguiente tabla:
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Tabla 1: La importancia de las propias creencias.

Dimensiones

Estilo actual en crisis

Liderazgo transformador

Actitud del lider ante la vida

Soberbia

Humildad

Atractor de sentido

El ego

La comunidad, el nosotros

Creencias Competitivas Cooperativas

Concepcion de los otros Recurso humano Adulto auténomo

Uso del poder Beneficio propio Servicio a los demés

Foco de gestion Tareas Responsabilidad compartida en equipo
Foco de resultados Rentabilidad Rentabilidad, servicio al cliente,

innovacion y felicidad de los
trabajadores

Estilo de gestion

Control férreo

Participacion

Toma de decisiones

Centralizada en el jefe

Distribuida en los equipos

Emocionalidad dominante Miedo Confianza
Clima predominante Negatividad Positividad
Actitud relacional Superioridad Horizontalidad

Estilo comunicacional

Unidireccional

Conectividad distribuida

Concepcion del futuro

Mantencion del status quo

Aprendizaje y cambio

Lo estremecedor de esta comparacion es comprobar que el sistema capitalista, y las
organizaciones que operan en ¢l, esta disefiado desde una ldgica egocéntrica y de competencia
extrema. Es lo que se suele llamar “el sistema”, como una entelequia inamovible y con vida
propia, mientras se olvida que ese sistema es una creacion y decision humana. Este modo de
hacer empresa y negocios es una opcidon y una construccion subjetiva, por lo que nadie puede
tomarla como realidad inmutable. “El Método™ tiene el enorme valor de cuestionar esta
perspectiva desde la exacerbacion cinematografica de las dindmicas competitivas.

El impacto de estas creencias ego vs. valores post-convencionales se refleja en la
cotidianeidad organizacional mediante las relaciones interpersonales. “El Método” elige este
camino para mostrarnos los conflictos morales y la tension valorica sistematica: se debe
eliminar a los otros para que yo siga en carrera. Es una opcién brutal y simbodlica de lo que
sucede a diario en las relaciones intra e inter-organizacionales.

El ego produce relaciones desconfiadas, suspicaces y, en su extremo patologico,
paranoicas. Todos son enemigos potenciales que me quieren atacan o dafiar, o pueden impedir
mi avance. La nocidon de legitimo otro promueve relaciones colaborativas, que buscan un
sentido de logro y beneficio compartido, y donde la confianza es el balsamo y tejido social
basico de los equipos.

La tension ego-valores post-convencionales se operacionaliza en la incompatibilidad
entre las relaciones impersonales y las relaciones confiables. Las principales tensiones se
muestran en la siguiente tabla:




Tabla 2: Estilo relacional segiin la adscripcion a la creencia del legitimo otro.

Dimensiones

Relaciones Impersonales

Relaciones Confiables

Foco existencial

Ego

Nosotros, la filiacion

Creencia principal de la persona

Ilegitimo otro: superior o inferior.

Legitimo otro, igual por naturaleza

Tipo de relacion

Verticalidad

Horizontalidad

Sensacion que genera en el otro

Irrespeto, desconsideracion o maltrato

Respeto y cuidado

Tipo de comunicacion

Instrucciones y feedback negativo

Dialogo y feedback apreciativo

Sentido de la relacion

Hacer que trabajes para mis metas

Sentido compartido trascendente

Concepcion del colectivo

Grupo de tarea

Equipo de alto desempeiio

Emocionalidad predominante

Miedo, negatividad

Confianza, positividad

Foco relacional

Relacion funcional e instrumental

Construccion de vinculos

Dinamica de relacion

Desconexion

Conectividad

Tipo de escucha

Dialogo interno, no escucha a otros

Escucha empatica e indagacion

Impacto emocional del jefe

Distancia y autoproteccion

Cercania

Efecto del jefe en el equipo

Exclusion, competencia, individualismo

Inclusion, union, engagement

Tipo de liderazgo

Firme

Firme y cercano

Desarrollo emocional del jefe

Analfabetismo emocional

Autogestion y madurez emocional

Relacion con el jefe

Descreimiento e invalidacion

Credibilidad

Concepcion de la felicidad

Utilitaria e instrumental

Finalidad de la propia vida

Como se observa en la Tabla 2, son las propias creencias de legitimo o ilegitimo otro las
que configuran la realidad que se crea desde la interpretacion subjetiva. Al establecer la
realidad desde mi creencia, construyo un paradigma de como es la vida y como son las
relaciones humanas. Lo interesante es que pocas personas distinguen que €sta es una creacion
personal y subjetiva, y cometen el error existencial esencial de creer que esa es “la realidad”
objetiva del mundo.

El personaje Fernando, el estereotipo del ejecutivo frio, arrogante y exitista, vive en la
obviedad de que las empresas son s6lo para ganar dinero y que para ello deben existir heridos
en el camino. Encarna la idea de que el fin justifica los medios, el mismo modo interpretativo
y de comportamiento de la gran mayoria de los empresarios y ejecutivos. Que ningln lector
se ruborice o espante. No es una ofensa. Es una descripcion de como suceden frecuentemente
los hechos en las organizaciones.

La mayoria de los participantes del mundo empresarial, al igual que todos los
candidatos de “El M¢étodo”, considera que la realidad “es asi”, sin cuestionarse escenarios
alternativos. La finalidad incuestionada es ser exitoso para generar dinero y rentabilidad,
impulsados por la seductora melodia de la codicia y el reconocimiento publico, que satisfacen
al ego a sus anchas. |No es hora de cuestionar la generalizada idea de la maximizacion de
utilidades a todo evento y comenzar a explorar la nocién de utilidad razonable o de ganancias
conscientes y sustentables?

El escenario alternativo, escaso en el mundo empresarial actual, es lo que describe la
logica del legitimo otro, las relaciones colaborativas y la légica organizacional de triple
impacto, modelos de negocios que balancean los impactos econdmicos, sociales y
ambientales.

Ana Péez, agotada de la competencia exacerbada en los limites morales, dice al finalizar
la pelicula: “;Hasta donde tenemos que competir?, ;hasta que nos saquemos los 0jos”? “El
M¢étodo” refleja los extremos de la patologia de la competencia a través de medios
deshumanizantes.

En voz baja, practicamente todos quienes participan de “la batalla” del mercado
reconocen que es un escenario de matar o morir (ganar participacion de mercado, competir
para ser el nimero uno), derrotar a la competencia (fusiones, adquisiciones o agresivas ofertas
publicas de acciones), unirnos unos pocos para asegurarnos la mayor parte de los ingresos



(colusiones y acuerdos monopolicos) y tratar de sobrevivir a como de lugar (comisiones,
cohechos, coimas, adjudicaciones irregulares y lobby para frenar regulaciones).

Pocos dudan que el mercado sea salvaje. Tan brutal como el sistema de seleccion de “El
M¢étodo”. Visto asi, el sistema de pensamiento del ego campea y es imperante por mayoria
absoluta. La batalla individualismo-comunidad o competencia-colaboracién, la estd ganando
por lejos el ego individualista.

Las empresas hipercompetitivas son egocéntricas y narcisistas por la exclusiva
busqueda de su propio logro, con desconsideracion de otros. Esa desconsideracion permite
decir que son empresas psicopaticas, sin ninguna culpa, remilgo ni reparo emocional o moral
hacia los costos que producen los medios usados para lograr sus metas, ni por sus
comportamientos personales u organizacionales. Son empresas insensibles y con un desprecio
emocional hacia los demds. Los demas no son personas. Son “recursos humanos”, partes de
personas o pedazos de relaciones que sirven al fin organizacional narcisista.

Como describe Carlos Vignolo!, los ejecutivos chilenos estan dominados por un
demonio principal, la baja autoestima. Ello genera los extendidos sintomas de desconfianza,
“chaqueteo”, soberbia, racismo, arribismo, clasismo y masoquismo. Lo interesante es que los
lideres viven un curioso proceso personal: se genera una brecha entre la alta autoconfianza
(por los logros obtenidos) y la baja autoestima que se mantiene. Este demonio oculto hace
necesario oponerse a cualquier cambio y sostener un liderazgo férreo y tradicional para
mantener el éxito y ocultar la baja autoestima, con la consecuencia organizacional de
psicopatia y relaciones patologicas en la organizacion.

(Es posible cambiar la forma competitiva que muestra la pelicula?, ;existe alguna
posibilidad de que existan empresas diferentes, cuando la mayoria opera en el narcicismo y la
psicopatia?, ;queda espacio para algun tipo de esperanza? O como dice el cantante argentino
Fito Péez en su cancidon “Al lado del camino™, “habra que declarse incompetente en todas las
materias del mercado. Habra que declarse un inocente o habra que ser abyecto y desalmado”.

La investigacion en psicologia organizacional permite atisbar alguna esperanza en este
sombrio panorama empresarial y organizacional que devela “El Método”, mediante la
aplicacion de la Psicologia Positiva al estudio de organizaciones. La Psicologia
Organizacional Positiva es el estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo de las personas y
de los grupos en las organizaciones, asi como su gestion efectiva®. Este estudio se concentra
no solo en lo positivo y en lo que funciona, sino que también examina como abordar los
problemas y las emociones negativas en contextos empresariales®.

Los hallazgos cientificos de los ultimos afios permiten afirmar la existencia incipiente y
creciente de organizaciones saludables®, marcadas por aquellas empresas que buscan tener
una estrategia organizacional que balancea procesos de trabajo saludables (con un balance
entre demandas de tarea y recursos disponibles), empleados saludables (con la promocion de
la calidad de vida en el centro de la estrategia organizacional) y resultados sustentables a nivel
de rentabilidad, satisfaccion de clientes, innovacion de procesos y clima laboral.

La investigacion muestra que promover calidad de vida en el trabajo, relaciones de
equipos basadas en la conectividad y la confianza, la presencia de alto capital psicoldgico
positivo y engagement en los trabajadores y un estilo de liderazgo firme en los resultados y
cercano en las relaciones - que la psicologia organizacional llama liderazgo transformacional®
esta asociado a buenos resultados econdémicos, sustentabilidad y buen clima laboral.

! Vignolo (2009) pp 13.

2 Salanova, Martinez y Llorens, (2007) pp. 353.
3 Wong (2011) pp. 72.

4 Acosta et al (2013) pp. 108.

5 Cruz-Ortiz et al (2013) pp. 184.



Los estudios confirman la existencia de practicas organizacionales saludables, equipos
rentables y sanos, y empresas balanceadas®. Ain son pocas, pero existen. Al indagar en estas
organizaciones sobre cuales son los factores que generan este cambio de paradigma en
relacion a la perspectiva mayoritaria, siempre nos encontramos con algin duefio de empresa o
ejecutivo que, desde su concepcidn ética de la vida, decidid construir una empresa consciente.
Lo primero para generar el cambio de perspectiva es poner la salud y el bienestar de las
personas como un fin en si mismo, y como una meta organizacional de la misma importancia
que la rentabilidad.

“El M¢étodo” es una pelicula dificil de ver. Dan ganas de dejarla. Agota, frustra,
deprime. Es un espejo que refleja la realidad organizacional cotidiana que vive la mayoria de
las personas. Por algo en el Estudio Zoom al Trabajo de 2012, realizado por la Escuela de
Psicologia de la Universidad Adolfo Ibafiez y la Consultora Vision Humana, el 75% de los
trabajadores se considera abusado por su empresa, el 64% esta insatisfecho con su trabajo, el
88% trabaja principalmente por dinero y la mayor causa de insatisfaccion laboral es el trato de
los jefes.

Esta feroz evidencia es coherente con lo que muestra esta pelicula espaiola, reflejando
que el modo de hacer empresa predominante en el capitalismo vigente tiene el efecto de
enfermar a las personas, generar relaciones interpersonales patologicas, promover estilos de
liderazgo psicopaticos y depredar el tejido socio-organizacional y los recursos ambientales.
También genera riqueza, impulsa el crecimiento econdmico y mejora los estandares basales
de vida de las personas.

A la fecha, la creacion de riqueza y el bienestar de las personas parecen estar mas en
oposicion que caminar de la mano. La evidencia muestra que el crecimiento econdmico no va
aparejado con el aumento de los niveles de bienestar subjetivo y felicidad de las personas’.
Por lo mismo, “El Método” nos enfrenta a cuestionamientos inevitables: ;no es posible
generar riqueza y a la vez bienestar y felicidad en las personas?, ;no se podra generar
crecimiento econémico mediante relaciones colaborativas en que todos ganemos?, /es posible
hacer negocios con un respeto minimo por los valores humanos post-convencionales?, ;son
compatibles la ética y los negocios?
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